

























nur	 die	 zentralen	 Zugänge	 und	 Erkenntnisse	 der	 explorativen	 Studie	 präsentiert,	 sondern	 auch	 das	
Nachdenken	 und	 Handeln	 der	 Teilnehmer*innen	 selbst	 aktiviert.	 Leitende	 Fragen	 waren:	 Ist	 Lea-






















rung.	 Es	 ist	 schon	 auffällig	 und	 auch	 gleichzeitig	 bedauerlich,	 dass	 diesem	
Erfahrungsraum	 nicht	 explizit	 Rechnung	 getragen	 wird;	 spielt	 doch	 die	 persönliche	
Entscheidung	und	Wahl	 der	Begründung	ethischen	Handelns	 eine	eminent	wichtige	
																																								 										
1		 Päpstlicher	 Rat	 für	 Gerechtigkeit	 und	 Frieden,	 Zum	 Unternehmer	 berufen!	 Eine	 Ermutigung	 für	
Führungskräfte	in	der	Wirtschaft,	http://go.wwu.de/xtt3c	(Stand:	15.12.2020).	






gion	 und	 der	 Begründung	 ethischen	 Handelns	 in	 einer	 religiös	 konkurrierenden	
Marktwelt.	Dieses	Auseinandersetzungsfeld	ist	nicht	zu	verharmlosen.“3	
Doch	genau	diesem	notwendigen	Auseinandersetzungsfeld	und	dem	spannungsgela-
denen	 Erfahrungsraum,	welche	Dienberg	 beschreibt,	 ist	 in	 den	 vergangenen	 Jahren	
(katholisch-)theologisch	wenig	Beachtung	geschenkt	worden.4	Obwohl	sich	das	gesell-





gesellschaftlichen	 Radar.	 Wie	 es	 um	 den	 „Megatrend“	 oder	 „Megaflop“	 Religi-
on/Glaube	 und	 Kirche(n)	 bestellt	 ist,	 stellt	 ein	 weiteres	 Diskursfeld	 dar.5	 Die	 For-
schungsarbeit	zu	„Werte:Bildung	in	Führung“6	fällt	speziell	in	die	Aushandlungsphase	
von	 Erwerbsarbeit	 und	 deren	 Gestaltung,	 Struktur	 und	 Ordnung	 im	 Angesicht	 von	
technologisch-digitalisierten	 Entwicklungen.	 Es	 hat	 sich	 ein	 paradoxes	 Gefüge	 etab-
liert:	 Führungspersonen	 sollen	 zwar	 in	 Netzwerkstrukturen	 führen,	 manifest	 sei	 je-
doch	 ein	 Hierarchie-Denken.	 Sie	 sollen	 agile	Methoden	 verwenden,	 aber	 nur	 unter	
bestimmten	bürokratischen	Bestimmungen.	Sie	sollen	Mitarbeiter*innen	für	den	digi-
talen	 Umbruch	 begeistern,	 bei	 vorherrschenden	 Unsicherheiten	 gegenüber	 neuen	
Technologien	 (und/oder	 schlechter	 Infrastruktur).	 Bei	 zentralisierten	 Entscheidungs-
prozessen	sollen	Führungspersonen	Entscheidungskompetenzen	abgeben.7	Dass	diese	
																																								 										
3		 Thomas	Dienberg,	Die	Welt	des	Business.	Säkularisierung	und	Spiritualität,	 	 in:	Thomas	Dienberg	
u.a.	 (Hg.),	Säkulare	Frömmigkeit.	Theologische	Beiträge	zu	Säkularisierung	und	Individualisierung,	
Münster	2013,	157–172,	hier	158.	
4		 In	 Auswahl:	 Dominik	 Gnirs,	 Führung	 begleiten	 –	 Theologische	 Grundlegung	 einer	 Pastoral	 mit	





in	 kirchlichen	 Leitungspositionen.	Möglichkeiten,	Bedingungen	und	Folgen	der	Gestaltmacht	 von	
Frauen	in	der	katholischen	Kirche	(=	Praktische	Theologie	heute,	Bd.	156),	Stuttgart	2019.	
5		 Regina	 Polak	 –	 Lena	 Seewann,	 Religion	 als	 Distinktion.	 Säkularisierung	 und	 Pluralisierung	 als	
treibende	 Dynamiken	 in	 Österreich,	 in:	 Julian	 Aichholzer	 u.a.	 (Hg.),	 Quo	 vadis,	 Österreich?	
Wertewandel	zwischen	1990	und	2018,	Wien	2019,	89–134	
6		 Judith	 Klaiber,	 Werte:Bildung	 in	 Führung.	 Zur	 Rolle	 von	 Werten	 bei	 Führungskräften	 und	 dem	
Design	 einer	 werte:bildenden	 Führungskräftepastoral	 (=	 Angewandte	 Pastoralforschung,	 Bd.	 8),	
Würzburg	2020.			
7		 Vgl.	 Heike	 Bruch,	 Onlinepräsentation	 auf	 der	 #NextAct2020,	 mit	 Verweis	 auf	 das	















gen,	mit	 den	 anwesenden	Workshop-Teilnehmer*innen	 in	 einen	 Lern-	 und	 Reflexi-
onsprozess	 zu	 eigenen	 Erfahrungen	mit	 „Führen“	 und	 „Geführt-Werden“	 einzustei-
gen:	Anhand	von	sogenannten	„Personas“	sollten	diverse	Führungsstile	und	-muster	
greifbar	 gemacht	 und	 diese	 mit	 den	 Erfahrungswerten	 der	 Teilnehmer*innen	 kon-
frontiert	werden.	Deshalb	wurde	sowohl	die	Form	kurzer	Impulsvorträge	zu	den	drei	
zentralen	 Themenbereichen	 aus	 dem	 Dissertationsprojekt	 „Führung“,	 „Werte“	 und	
„Theologische	 Anthropologie“	 gewählt,	 als	 auch	 zwei	 Vertiefungsphasen	 innerhalb	
von	Gruppengesprächen.		
Impuls:	Führung	
Neben	 Eigenschafts-,	 Verhaltens-	 und	 Situationsansätzen	 werden	 Ansätze	 wesentli-
cher,	 in	denen	moralisch-ethische	Argumente	stärker	berücksichtigt	werden.	„In	der	




ne	 Auseinandersetzung	 auf	 personaler	 Ebene	 bedeutsam	werden.	 So	 heißt	 es	 zum	
Beispiel	in	Peter	Northouses	Definition:	„Leadership	is	a	process	whereby	an	individu-
al	influences	a	group	of	individuals	to	achieve	a	common	goal.”10	Dabei	sind	vier	rele-
vante	Momente	 für	 Führung	 bzw.	 Leadership	 zu	 finden	 (1)	 Einflussnahme,	 (2)	 Pro-
zesshaftigkeit,	 (3)	 Intentionalität	 (teleologisch)	 und	 (4)	 Relationalität	 von	 Individuen	
bzw.	in	Gruppen.	Vor	allem	sind	impact	und	influence	als	relevant	zu	markieren,	üben	











lungen	und	Haltungen	definiert,	 die	notwendig	 seien,	 sich	 selbst	und	andere	 intrin-
sisch	zu	motivieren,	sodass	ein	Gespür	für	ein	geistiges	Überleben	durch	Gerufen-Sein	
und	Zugehörigkeit	entstehen	könne.11	Wenn	also	theologisch	von	Leitung	bzw.	Führen	
die	 Rede	 ist,	 wird	 ein	 ganz	 bestimmtes	 relativierendes	 und	 relationales	 Axiom,	 die	
Existenz	Gottes	und	dessen	innerweltliche	Wirkung,	berührt.	Das	damit	einhergehen-
de	Weltbild	 muss	 zwangsläufig	 mitbedacht	 werden:	 „Leitung	 hat	 ihren	 Ausgang	 in	
Gott:	Gott	ist	und	bleibt	selbst	der	eigentliche	Leiter.	Und	Leitung	hat	ihren	Zielpunkt	
im	Menschen,	in	dessen	Heil.“12	Dabei	ist	zu	beachten,	dass	Leitung	zwar	immer	einen	
„prinzipiellen	 Dienstcharakter“	 impliziert,	 jedoch	 so,	 „dass	 das	 Wort	 vom	 ‚Dienen’	
nicht	 bloß	 der	 Verschleierung	 von	 Herrschaft	 dient“13.	 So	 stehe	 nach	 Schuster	 im	
Zentrum	 von	 Leitung	 ethisch	 verantwortete	Menschenführung	 und	 Einflussnehmen	
auf	Einzelne:	„Dabei	handelt	es	sich	nicht	um	Gesetze,	Vorschriften	und	Paragraphen,	
sondern	um	Orientierungshilfen	zum	Leben.	(...)	Darum	ist	Leitung	theologisch	gese-
hen	 vom	nicht	 verfügbaren	Geheimnis	Mensch	 aus	 zu	 reflektieren.“14	Mit	 dem	An-
spruch	 „Orientierungshilfen	 zum	 gelingenden	 Leben“	 zu	 geben,	 geht	 dieser	 theolo-





kursen.	 Der	 Begriff	 selbst	 stammt	 aus	 dem	 ökonomischen	 Kontext	 und	 wurde	 als	
„langfristiger	 Gleichgewichtspreis“15	 definiert.	 Bis	 dahin	 war	 in	 philosophisch-
theologischen	 Diskursen	 vielmehr	 von	 „Maximen“,	 „Tugenden“,	 „Prinzipien“	 und	
„Normen“	die	Rede;	bis	heute	ist	eine	gewisse	Distanz	bei	Philosoph*innen	und	Theo-
log*innen	 in	 Bezug	 auf	 den	Werte-Begriff	 vorhanden.	 Paradigmatisch	 kann	dies	 am	
Titel	von	Andreas	Urs	Sommers	Essay	aus	2016	aufgezeigt	werden:	„Werte.	Warum	
man	sie	braucht,	obwohl	es	 sie	nicht	gibt.“16	Die	Grundproblematik	 spiegelt	 sich	 im	
Verhältnis	von	Pluralität	und	Universalität	wider:	Werte	gibt	es	 immer	nur	 im	Plural	















sieren	Werte	menschliche	 Beziehungsgefüge,	 indem	 über	 den	 hohen	 Grad	 der	 An-
schlussfähigkeit	des	Werte-Begriffs	Menschen	dazu	aufgerufen	sind,	zu	klären,	was	sie	














Individuum	 belassen.	 Die	 Definition	 kommt	 keiner	 Relativierung	 gleich,	 sondern	




tebildung	 nimmt	 biografisch-individuelle	 Erfahrungen	 und	 kollektiv-kulturelle	





18		 Vgl.	 Milton	 Rokeach,	 Beliefs,	 Attitudes,	 and	 Values.	 A	 Theory	 of	 Organization	 and	 Change.	 San	
Francisco/Washington/London	1968;	ders.,	 The	Nature	of	Human	Values,	New	York	1973;	ders.,	
Understanding	Human	Values.	Individual	and	Societal,	New	York	1979.			
19		 Vgl.	 Helmut	 Klages,	 Wertorientierung	 im	 Wandel.	 Rückblick,	 Gegenwartsanalyse,	 Prognosen,	
Frankfurt	 a.M.	 21985.	Helmut	 Klages	 –	Hans-Jürgen	Hippler	 –	Willi	 Herbert,	Werte	 und	Wandel.	
Ergebnisse	und	Methoden	einer	Forschungstradition,	Frankfurt	a.M./New	York	1992.	
























fragenden	Gestalt	 können	 Führungspersonen,	 die	 nicht	 kirchlich/religiös	 vorgeprägt	
sind,	gut	anknüpfen	und	diskutieren.	Auch	die	Größe	der	Fragilität	ist	nicht	zu	unter-
schätzen	in	hochgradig	leistungsorientierten	Branchen,	so	Viera	Pirker:	„Die	Anerken-
nung	der	 radikalen	Verletzbarkeit	des	Menschen,	das	Respektieren	und	 Ja-Sagen	 zu	


































rufliche	 Umfeld	 und	 teilweise	 das	 Geschlecht.	 Die	 anwesenden	 Workshop-
Teilnehmer*innen	haben	 sich	 anhand	 ihrer	Neigung	und	 ihres	 Interesses	 zur	 vorge-
stellten	„Persona“	zugeordnet	und	als	Arbeitsgruppe	konstituiert.	Insgesamt	vier	Per-























tenzweisen	 säkular“30.	 In	 den	 Gruppendiskussionen	 zu	 den	 vier	 Führungspersonas	
wurden	 zwar	 ansatzweise	 mögliche	 religiös-formatierte	 Anknüpfungspunkte	 und	
kirchlich-organisationale	 Anschlussfähigkeiten	 besprochen,	 jedoch	 wurde	 keine	 der	
vier	 Führungspersonen	 als	 dezidiert	 „religiös“	 oder	 „gläubig“	 beschrieben,	 noch	 fin-
den	sich	z.	B.	 liturgische	Formen	als	Kraftquellen	für	den	beruflichen	Alltag	von	Füh-
rungspersonen.	 Außer	 den	 genannten	 „Achtsamkeitsübungen“	 bei	 der	 jungen	 Füh-
rungsperson	im	Start-up	findet	sich	keine	konkrete	Beschreibung	oder	Nennung	zum	
Feld	 von	 Glaube(n)/Religion/Kirche.	 Das	 ist	 zum	 einen	 an	 mich	 als	 Workshop-






Führungsstile	 für	 die	 Workshop-Teilnehmer*innen	 enorm	 relevant	 und	 erkenntnis-
reich	war.	Insbesondere	die	niederschwellige	Art,	um	über	komplexe	Themen	ins	Ge-
spräch	zu	kommen,	ist	hierbei	als	positiv	zu	markieren.	Dies	bezeugt	die	reiche	Befül-




insbesondere	 in	 kirchlich-organisationalen	 Kontexten.	 Gute	 Führung	 ist	 aber	 keine	
Selbstverständlichkeit:	Führung	ist	harte	Auseinandersetzung,	mit	einem	hohen	Grad	















32		 Christian	 Friesl	 –	 Ingrid	 Moritz,	 Werte	 im	 Unternehmen,	 in:	 Sigrid	 Müller	 u.	a.	 (Hg.),	 Werte	 im	
Beruf.	Ethik	und	Praxis	im	Gespräch	(=	Studien	der	Moraltheologie.	Neue	Folge.	Bd.	14),	Münster	
2020,	57–68,	hier	66.	
